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El estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el engagement y la 
satisfacción laboral en docentes del nivel secundario de instituciones públicas, 
Trujillo; para lo cual se desarrolló un estudio de tipo básico, con diseño no 
experimental, correlacional. La población de estudio estuvo conformada por 
docentes del nivel secundario de instituciones públicas de la ciudad de Trujillo, con 
una muestra de 150 docentes, seleccionados mediante muestreo no probabilístico 
y por conveniencia. Los instrumentos utilizados fueron la Escala Utrecht de 
Engagement en el trabajo (UWES-9) y la Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC. 
Cuyos resultados muestran una correlación directa, de grado bajo rho=0.304 y 
altamente significativa (p<0.01) entre el engagement y la satisfacción laboral en 
docentes del nivel secundario de instituciones públicas, Trujillo.                
Concluyendo que, el estado positivo de índole afectivo-cognitivo de los docentes, 
se encuentra relacionado con su satisfacción laboral. 
  





The objective of the study was to determine the relationship between engagement 
and job satisfaction in teachers at the secondary level of public institutions, Trujillo, 
for which purpose a basic type study was developed, with a non-experimental, 
correlational design. The study population was made up of teachers from the 
secondary level of public institutions in the city of Trujillo, with a sample of 150 
teachers, selected through non-probability sampling and for convenience. The 
instruments used were the Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) and the SL-
SPC Job Satisfaction Scale. Whose results show a direct correlation, low grade rho 
= 0.304 and highly significant (p <0.01) between engagement and job satisfaction 
in teachers at the secondary level of public institutions, Trujillo.                      
Concluding that the state positive affective-cognitive nature of teachers, is related 
to their job satisfaction. 




El engagement ofrece cualidades esenciales para el lugar de trabajo, como el 
disfrute profesional (Saks, 2006). El engagement tiene un impacto en el 
rendimiento, la satisfacción, el compromiso, la seguridad, la confianza y el retener 
a personas calificadas (Lockwood, 2007). 
El engagement es una condición manifestada en las personas que trabajan, 
caracterizada por la actitud enérgica, la cual permite sentirse comprometidas con 
lo que hacen, y además otorga una connotación de implicación con la empresa, por 
ello es una especie de placer relacionado con la actividad laboral, siendo un factor 
de importancia para el logro de metas (Juárez, 2015). 
Por otro lado, con respecto a la satisfacción laboral, algunos estudios en la 
población de maestros de colegios, muestran deficiencias debido a la carga de 
trabajo que deben realizar en sus horas de trabajo y a la cuantía de estudiantes con 
los que laboran a diario, lo que sugiere una insatisfacción laboral. Sin embargo, 
existen algunos maestros motivados para prestar el servicio educativo, a pesar de 
los diversos problemas que puedan surgir; es decir, sus comportamientos son más 
están motivados por su compromiso y su vocación (Diez y Cejas, 2010). Cabe 
señalar que las circunstancias contextuales de cada colegio hacen que la 
satisfacción y el engagement de cada maestro sean únicos. 
Lo citado en el párrafo anterior, indica que existen maestros que, respecto al 
desempeño de la tarea, se muestran regularmente satisfechos (38.20%) y 
satisfechos (41.20%), éstos últimos hacen uso de su energía intrínseca para 
involucrarse en su trabajo. Por tanto, gracias a la perseverancia que energiza el 
comportamiento, los docentes satisfechos disfrutan de su quehacer educativo 
(León, 2011). Asimismo, los empleados satisfechos, estarán decididos a dar el 
100% o más de sus esfuerzos de una manera que represente un beneficio 
sustancial en la empresa (Sánchez y García, 2017). Los maestros insatisfechos, 
por otro lado, son menos productivos. 
En este estudio, se formuló el siguiente problema: ¿Cuál es la relación entre 
el engagement y la satisfacción laboral en docentes del nivel secundario de 
instituciones públicas, Trujillo? 
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La investigación se justifica por su relevancia teórica, ya que contribuye a la 
profundidad del papel de la psicología positiva en el campo de la educación y 
examinar, como resultado del engagement, es posible aumentar la satisfacción de 
los docentes. Asimismo, el estudio destaca por sus implicancias prácticas, debido 
a que producto de los hallazgos a los cuales se arriben en esta investigación, se 
podrán proponer alternativas de mejora para las instituciones educativas en el nivel 
secundario, para que apliquen estrategias encaminadas a incrementar el 
engagement de los docentes. Finalmente, por su relevancia académica, este 
estudio constituye un estudio de notabilidad para futuros investigadores, 
interesados en estudiar la relación entre las variables en otro tipo de poblaciones, 
lo cual ayudará al beneficio de la comunidad científica.  
Por otro lado, el objetivo general es: Determinar la relación entre el 
engagement y la satisfacción laboral en docentes del nivel secundario de 
instituciones públicas, Trujillo. Asimismo, se formularon los siguientes objetivos 
específicos; establecer la relación entre el vigor y la satisfacción laboral, establecer 
la relación entre la dedicación y la satisfacción laboral y finalmente, establecer la 
relación entre la absorción y la satisfacción laboral.  
En lo concerniente a la hipótesis de investigación, se planteó; existe relación 
directa y significativa entre el engagement y la satisfacción laboral en docentes del 
nivel secundario de instituciones públicas, Trujillo; mientras que la nula fue la 
negación de la alterna. Además, las hipótesis específicas formuladas son; existe 
relación directa y significativa entre el vigor y la satisfacción laboral, existe relación 
directa y significativa entre la dedicación y la satisfacción laboral, finalmente, existe 




II. MARCO TEÓRICO 
A nivel internacional, Tepayakul y Rinthaisong (2018) concluyeron que existió una 
correlación directa entre la satisfacción y el desempeño (rho = 0.89 p < 0.01). Por 
tanto, la satisfacción explica el 80% de la variación en el engagement (rho = 0.80).  
Bahadir (2017) ha establecido una relación directa y significativa entre el 
engagement y la satisfacción con el trabajo (r=0.71 p <0.01), así también, para sus 
dimensiones vigor (r=0.65 p <0.01), dedicación (r=0.63 p <0.01) y absorción 
(r=0.61 p <0.01).  
León, Méndez y Ruiz (2015) concluyeron que el engagement se encuentra 
relacionado directa (r=0.122) y significativamente (p<0.01) con las condiciones de 
trabajo. Por tanto, los docentes necesitan hacer nuevos cambios para cumplir con 
las cargas de trabajo de manera regular y así mejorar la satisfacción laboral. 
A nivel nacional, Delgado y Velásquez (2018) determinaron que el 
engagement influye en la satisfacción (rho = 0.89 p<0.01), lo que significa que a 
mayor nivel de engagement, mayor satisfacción habrá.  
Huapaya (2017) encontró una correlación moderadamente positiva 
(rho=0.538 p<0.01) entre engagement y satisfacción. Sin embargo, aunque se ha 
encontrado que los beneficios económicos de la interacción y participación de 
factores individuales y socioeconómicos son relativamente débiles en (rho=0.1 y 
rho=0.3 p<0.01), son significativas. Del mismo modo, la correlación entre el 
engagement y la satisfacción laboral es positiva.  
Alvarado (2019) determinó que no había relación significativa (rho = 0.179; 
p = 0.187> 0.05) entre el engagement y la satisfacción, por lo cual, la energía 
intrínseca que regula el quehacer laboral, no condiciona la satisfacción de los 
evaluados.  
Por otro lado, se exponen las principales teorías acerca de las variables, 
teniendo en primera instancia a la variable engagement, la cual ha sido definida por 
García (2013), mencionando que el engagement es la forma en que trabajan los 
empleados, contribuyendo a la organización en la que se encuentra, haciendo un 
mejor trabajo del que se les exige. 
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Desde que surgió, el engagement ha sido difícil de definir, debido al hecho 
de que no existe una traducción apropiada al español que cubra las dimensiones 
del concepto (Cárdenas, 2014). Sin embargo, desde una variedad de puntos de 
vista, existe unidad en términos de sus componentes: comportamiento-energía, 
referido a la vitalidad, emoción, referido a la dedicación y mental, referida a la 
absorción (Lorente y Vera, 2010). 
También es una actitud positiva relacionada con el trabajo y demuestra 
fortaleza, dedicación y absorción (Cabanillas, 2014). En lugar de una situación 
específica y temporal, se conoce como un curso cognoscitivo activo que no está 
enraizado en un suceso o cosa definida (Salanova y Schaufeli, 2004). 
Así también, García (2013) describe el engagement el estado de 
responsabilidad y compromiso para cumplir con las tareas en un trabajo, el cual es 
importante para el desarrollo profesional de la persona.  
Schaufeli y Bakker (2003), señalan que se trata de una actitud constructiva 
y satisfactoria relacionada con el trabajo, caracterizada por vigor, dedicación y 
absorción. Por tanto, estos tres componentes determinan al engagement.  
Para Demerouti, Bakker, de Jonge, Jassen y Schaufeli (2001), en términos 
de la teoría de engagement, el Modelo de Demerouti, es prominente e integrado. 
Además, este modelo describe cómo ocurren los procesos de engagement en 
función de dos tipos específicos de condiciones de trabajo: las demandas y 
recursos de trabajo, El mencionado modelo está basado en los postulados de 
Karasek, que incluyen una amplia gama de necesidades y recursos generales y 
específicos (Schaufeli, Bakker y Rhenen, 2009). 
Alcántara (2017), indica que, al existir exceso de demandas en el trabajo, 
los efectos en la salud se asocian con un aumento de la fatiga y el padecimiento 
de posteriores trastornos. Este proceso se comprende a partir de un modelo de 
control de gestión propuesto por Hockey, quien investigó las técnicas que el ser 
humano utiliza para mantener su rendimiento cuando hay factores extenuantes, 
como ruido, estrés, demasiada obligación laboral, etc. (Borrego, 2016). Estas 
estrategias consisten en combinar capacidades sensoriales, autonómicas y 
endocrinas, mayores esfuerzos de autoeficacia para regular la eficacia del 
5 
 
procesamiento de la información. Cuanto mayor sea el esfuerzo, mejor será el 
costo físico del individuo. El efecto, como señalan Schaufeli (et ál., 2009) a lo largo 
de dicho plan de compensación pueden utilizarse cantidades excesivas de 
esfuerzo, lo que conlleva a un agotamiento.  
Autores como Fernet, Guy, Senécal y Austin (2012) recalcan la relación 
entre la fatiga y las condiciones de trabajo riesgosas, por la cual los trabajadores 
con bajo estrés, enfrentan una compensación entre proteger sus objetivos 
laborales (beneficios) y el esfuerzo psicológico que tienen que invertir para lograr 
los objetivos (costo). Concordante a ello, Schaufeli et ál., (2009) mencionan que 
cuando los requisitos de trabajo aumentan, existen problemas regulatorios que 
deben integrarse, en un esfuerzo por hacer cumplir las crecientes demandas, 
mientras se mantienen los niveles de rendimiento. Este mayor esfuerzo de 
represión se asocia con costos físicos y psicológicos, como una mayor sensibilidad 
a la fatiga. 
El engagement tiene tres dimensiones como lo señalan Schaufeli y Bakker 
(2003), que están estrechamente relacionadas entre sí, las que constituyen un 
enfoque multiescalar:  
Para Albrecht (2010) el vigor es una inversión de alta energía y flexibilidad 
durante las horas de trabajo, impulsada por un fuerte deseo de contribuir a sumar 
esfuerzos y persistencia en las tareas que se les confían a trabajadores, incluso 
en tiempos difíciles y de estrés. Además, se refleja en la voluntad de trabajar 
arduamente en el lugar de trabajo para perseverar en la tarea asignada. Es parte 
de la práctica del comportamiento participativo. 
Según Schaufeli y Bakker (2003) la dedicación indica al trabajador su 
conexión laboral, hasta que él mismo se transforma en una especie de desafío. 
Entonces, tiene que ver con la definición de que uno se siente apasionado, 
desafiante y significativo. Por esta razón, es una parte emocional del engagement  
La absorción, en cambio, implica una gran cantidad de inmersión en las 
actividades diarias, por lo que el empleado parece estar perdiendo porque está en 
problemas por la emoción causada por ciertas actividades (Rodríguez y Bakker, 
2012). Además, se caracteriza por la atención enfocada, la claridad mental, la 
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unión mental, la concentración de esfuerzo, el control completo sobre la situación, 
el lapso de tiempo y el disfrute del trabajo (Suárez, y Mendoza, 2014). Asimismo, 
expresa el sentido de urgencia de un empleado para realizar actividades, en 
consecuencia, lo que sugiere que el tiempo pasa rápido (Schaufeli y Bakker, 2003). 
Dentro de la psicología del bienestar, se desarrolló una serie de estudios 
relacionados con el capital intelectual y se identificaron características o 
capacidades específicas en las que los trabajadores sanos tenían que trabajar; 
entre ellos, se reconoce el trabajo duro y el compromiso, lo que aumenta la 
eficiencia y el desarrollo del desempeño organizacional (Lorente y Vera 2010). 
La importancia del engagement radica en que incluye las condiciones 
profesionales y organizativas que se muestran a los empleados, la satisfacción 
laboral en general, la motivación organizativa, el desempeño laboral y algunas 
oportunidades para dejar la organización y / o la vida, reduce el estrés y la tensión. 
Los empleados dedicados tienden a ser más leales que los empleados no 
dedicados porque están más conectados con la organización (Salanova y 
Schaufeli, 2004). En otras palabras, la participación está directamente relacionada 
con el desempeño laboral. Asimismo, los incentivos adicionales que pueden 
ofrecer serán menos importantes para ellos, ya que sienten que no están utilizando 
el ingreso mensual o los beneficios sociales para él o su familia. De esta manera, 
los buenos participantes, aquellos que son importantes por sus contribuciones y 
fortalezas, no pueden elegir convertir organizaciones para recibir propuestas de 
beneficios monetarios o sociales (García, 2013). 
El engagement se puede definir mediante una serie de modelos, muchos de 
los cuales ocurren con el tiempo y en secuencia. Sin embargo, hay dos líneas 
principales de investigación o tendencias (León, et ál., 2015). El primero está 
relacionado con las actitudes vinculadas a la participación, como el significado, la 
seguridad y la disponibilidad (Kahn, 1990) y el segundo es de estudios realizados 
sobre el agotamiento (Cordero y Matallana, 2014). 
Por esta razón, los modelos y teorías más importantes sobre el engagement 
se basan en la segunda corriente de aprendizaje. Confiando en la escala 
circumplex de Juárez (2015), dice que la participación difiere de otras formas de 
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bienestar (satisfacción laboral, adicción al trabajo y agotamiento) porque los 
estados que se asocian entre sí, se originan en dos sistemas neurológicos y 
psicológicos, el primero relacionado con el placer sostenido y otros, en la práctica. 
Bajo esta condición, las emociones experimentadas por las personas 
representarán la combinación directa de estas dos categorías, así como los 
diversos niveles de felicidad y efectividad de su diversidad (Flores, Fernández y 
Juárez, 2015). 
En este sentido, el engagement es relevante en el modelo circumplex, 
porque implica altos niveles de felicidad (compromiso y absorción) y activación 
(vitalidad). En contraste, la fatiga toma niveles más bajos de felicidad y activación, 
y se encuentra en la lista inferior izquierda del modelo (Espinosa, 2017). Cabe 
señalar que el engagement se distingue de la satisfacción laboral en función de las 
diferencias en los niveles de utilidad y felicidad, en el sentido de que es una 
experiencia práctica (Bakker, Demerouti y Xanthopoulou, 2011). 
Por otro lado, respecto a la satisfacción laboral, la mayoría de los autores la 
describen desde la perspectiva emocional; relacionada con una atmósfera positiva 
y emocionalmente estable, que surge en base a la percepción de los 
acontecimientos laborales del individuo (Pujol y Dabos, 2018). 
Según Chiang, Salazar, Huerta y Núñez (2008) es una de las respuestas 
prácticas que uno experimenta en el trabajo. Además, Fernández (2018) atribuye 
que es una combinación de cosas que afectan las emociones y las percepciones 
(pensamiento), por tanto, las percepciones como los sentimientos afectan la 
satisfacción laboral. 
Desde un punto de vista científico diferente, como la psicología, la economía 
o la gestión empresarial, se ha convertido en un tema de gran interés para los 
investigadores y los enfoques principales en la administración de negocios 
(Gargallo, 2006). 
Debido a que existe una definición amplia de satisfacción laboral, es posible 
distinguir dos tipos de descripciones de trabajo: primero, como una respuesta 
espiritual o relacionada con el trabajo, y, segundo, como una situación o un 
conjunto de situaciones relacionadas con el trabajo (Marky y Pomar 2014). 
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En este estudio, la definición utilizada es la de Palma (2005) quien la señala 
como la causa del trabajo, en base a las creencias y valores que genera el proceso 
laboral. 
Con el tiempo, se realizaron varios estudios de teorías sobre la satisfacción 
de los empleados, destacando la Teoría de Herzberg que señalan que depende de 
factores importantes: el reconocimiento, independencia laboral, éxito, compromiso 
y emoción. Estos elementos están relacionados con el tipo de trabajo ofrecido y 
combinan sentimientos relacionados con el desarrollo personal y las necesidades 
(Alfaro, Leyton, Meza y Sáenz, 2013).  
También se encuentra la Teoría de eventos contextuales, que argumenta 
que la satisfacción es un factor contextual en el reconocimiento del carácter y la 
posición de uno en situaciones no personales. Además, depende del estado social, 
los ingresos, las vacaciones, las condiciones de trabajo y otros factores relevantes. 
(Alfaro, et ál., 2013).  
En el presente estudio y concordante al instrumento seleccionado, se 
utilizaron las siguientes dimensiones (Palma, 2005): 
La significación de la tarea, que está asociada a las características laborales 
de una sensación de esfuerzo, realización, igualdad e inclusión. El empleado tiene 
un significado de beneficio personal y social, realiza su trabajo con la mayor 
satisfacción y recibe comentarios de colegas y directivos. 
Las condiciones de trabajo: Esta es una característica en presencia y 
disponibilidad de materiales físicos, materiales y disposiciones reguladoras y 
autoridad que reglamenta el trabajo. 
Reconocimiento individual y / o social: es una práctica común de reconocer 
el rendimiento de personas destacadas y las acciones que realizaron en sus 
puestos de trabajo, así como el valor otorgado por los demás (Campos, 2017).  
Beneficios económicos: referida al pago remunerativo e incentivo económico 
recibido por el colaborador sobre las acciones y responsabilidades que ha tenido 
en su trabajo, así como la satisfacción personal que esta remuneración le otorga 
(Bakker y Demerouti, 2013). 
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La satisfacción es importante en el proceso de planificar el proceso de 
trabajo real. Es un proceso de participación, compromiso, identificación, 
productividad y desarrollo organizacional. En el caso de Robbins y Judge (2009), 
señalaba que el trabajo satisfizo lo realizado por los empleados, así como el efecto 
de la influencia del empleador en los resultados personales, las comparaciones de 
ciertos resultados y el hecho de su efectividad (2009). 
Ya no está considerada como una variable separada para que cada equipo 
trabaje, sino que una persona puede estar haciendo algo sobre la similitud de un 
posible resultado (Robbins y Coulter, 2010). 
De hecho, sobre el impacto de la satisfacción laboral, existen varios modelos, 
destacando el multidimensional, que considera que es la suma de varios 
parámetros que se está experimentando en el puesto (Cascio y Guillén, 2010). 
Además, postula mediciones individuales en relación con el trabajo 
realizado, que refleja la existencia de aspectos o dimensiones relacionadas con el 
trabajo que pueden evaluarse de forma independiente (Cavalcante, 2004). 
Por otro lado, es posible distinguir dos tipos de ideas: (i) contenido y (ii) 
proceso. Principalmente, se refieren a objetos que son un signo de trabajo 
satisfactorio; este es un paso importante en el proceso de gestión de la satisfacción 
laboral (Chiang, et ál. 2008). 
Entre otras cosas, la satisfacción es considerada como una oportunidad 
apropiada para el desarrollo de investigaciones existentes para abordar las 
perspectivas de política empresarial, porque analizan la situación general, es decir, 
la situación personal, los procesos de gestión, las responsabilidades laborales 
generales, las relaciones de equipo y los procesos derivados de sus interacciones 
(Chiang et ál. 2008). 
Así también, Lawler y Porter proponen un modelo de satisfacción laboral en 
el que el desempeño laboral conduce al logro de la resistencia intrínseca y 
extrínseca (Flórez 2013). El refuerzo interno es una relación directa con la 
satisfacción porque es controlado por el individuo; en cambio, el segundo tipo es 
más difícil de relacionar con el rendimiento. En este sentido, el énfasis dependerá 
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de cuánto mira una persona y cuánto debería recibir en consecuencia por el trabajo 




3.1.    Tipo y diseño de investigación 
3.1.1. Tipo de investigación. 
Es básica, dado que solamente se permite conocer la correlación entre las 
variables, sin tratar de manipularlas (Hernández, Fernández y Baptista, 
2014). 
3.1.2. Diseño de investigación. 
El estudio se define como una investigación no experimental, debido que no 
se manipuló ninguna de las variables; destaca por ser transeccional o 
transversal, porque se realizará una única medición de las variables 
(Hernández, et ál., 2014). 
De acuerdo con Hernández, et ál., (2014), se clasifica en el diseño 
correlacional, en tanto que se conoce la relación o asociación entre dos o 
más variables. 
La investigación presenta el siguiente esquema: 
 
Dónde: 
 M = Docentes de secundaria de colegios estatales de la ciudad de Trujillo 
X1 = Engagement. 
X2= Satisfacción laboral. 




3.2      Variables y operacionalización 
Variable 1: Engagement  
Definición conceptual  
Es una etapa cognitiva saludable y satisfactoria relacionada al entorno 
laboral, que reflejado en el vigor, absorción y dedicación. Un significado más 
temporal se refiere a un estado de contacto permanente (Schaufeli y Bakker, 
2003). 
Definición operacional  
Fue medida a través de los puntajes acumulados en la Escala Utrecht de 
engagement en el trabajo (UWES-9), aplicada a docentes de instituciones 
educativas del nivel secundario.  
Dimensiones e indicadores 
Vigor 
 Nivel de energía 
 Nivel de persistencia 
 Nivel de ánimo 
Dedicación 
 Nivel de entusiasmo 
 Nivel de inspiración 
 Nivel de orgullo 
 Nivel de motivación para retos 
Absorción 
 Nivel de satisfacción 
 Nivel de concentración 
 Nivel de conexión 




Variable 2: Satisfacción laboral 
Definición conceptual 
Es el resultado de una tarea, basado en valores y afirmaciones, producida 
por el proceso de acción (Palma, 2005). 
Definición operacional 
La variable será medida a través de los puntajes objetivos en la Escala de 
Satisfacción Laboral SL-SPC, aplicada a docentes el nivel secundario.  
Dimensiones e indicadores 
Significación de la tarea 
 Nivel de disposición al trabajo 
 Nivel de esfuerzo 
 Nivel de realización 
 Nivel de equidad 
Condiciones de trabajo 
 Nivel de evaluación 
 Nivel de disponibilidad de condiciones laborales 
 Percepción de las normas 
Reconocimiento personal y/o social 
 Nivel de evaluación del trabajo 
 Nivel de logros 
Beneficios económicos 
 Satisfacción con las remuneraciones 
 Satisfacción con los incentivos 





3.3.    Población, muestra y muestreo 
3.3.1. Población. 
Se compuso por docentes de secundaria de instituciones públicas, Trujillo; 
las cuales fueron: César Vallejo, José Carlos Mariátegui, Horacio Zevallos 
Gámez, Víctor Raúl Haya de la Torre y República de Panamá, que 
cumplieron los criterios de selección. 
3.3.2. Muestra. 
Fue el total de la población, ascendiendo a un tamaño muestral de 150 
docentes de las instituciones anteriormente señaladas.  
3.3.3. Muestreo. 
No probabilístico por conveniencia, seleccionándose a los docentes por la 
facilidad al acceso y disponibilidad a la investigadora.  
3.3.4. Criterios de selección. 
Criterios de inclusión 
 Docentes que acepten participar en la investigación. 
 Docentes que a la fecha laboren en las I.E. trujillanas seleccionadas. 
Criterios de exclusión 
 Docentes con licencia laboral. 
 Personal administrativo y/o docentes del nivel primario. 
 Docentes que no puedan acceder al cuestionario virtual. 
  
3.3.5. Unidad de análisis. 





3.4.    Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
3.4.1. Técnica 
La técnica es la encuesta. 
3.4.2. Instrumentos  
Se utilizó el cuestionario el cual estuvo dividido en dos partes, la primera que 
contiene la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9); y la 
segunda parte la Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC.  
Instrumento 1: Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9) 
Denominada Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9), de 
Schaufeli y Bakker elaborada en el 2003, en Holanda. Su administración 
puede ser colectiva o individual desde los 18 a 65 años, con un tiempo 
promedio de aplicación de 5 a 10 minutos, permitiendo medir el nivel de 
engagement. Cabe destacar que el instrumento se conforma por 9 ítems, 
concordante a tres factores: Vigor (ítems 1,2,3), dedicación (ítems 4,5,6), 
absorción (ítems 7,8,9) con escala Likert. Por otro lado, las escalas 
interpretativas son: Bajo (0-21), medio (22-42) y alto (43-63).  
En cuanto a la validez, la UWES mediante el AFC, sus valores son 
superiores al .90 en el GFI, AGFI y NFI, mediante el análisis factorial 
confirmatorio. Se aplicó un ensayo piloto a 20 participantes, con el fin de 
corroborar la confiabilidad del instrumento de acuerdo a las características 
de la población. Se determinó mediante el Alfa de Cronbach un puntaje de 
.910 para la escala total, mientras que para las dimensiones fueron: Vigor 
(.843), dedicación (.943) y absorción (.745). 
Instrumento 2: Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
El instrumento denominado Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC), de la 
autora Sonia Palma Carrillo, fue elaborada en el 2006, en Lima, Perú. Su 
administración colectiva o individual se realiza a partir de los 18 años en 
adelante, con un tiempo de 15 minutos. El instrumento cuenta con 27 
preguntas distribuidas en 4 dimensiones:  significación de la tarea: ítems 
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3,4,7,18,21,22,25,26, condiciones de trabajo: ítems 
1,8,12,14,15,17,20,23,27, reconocimiento personal y/o social: ítems 0 
6,11,13,19,24, beneficios económicos: ítems 2, 5, 9, 10, 16. Asimismo, el 
cuestionario está estructurado en una escala de Likert. Por otro lado, las 
escalas interpretativas son: Insatisfecho (27-62), promedio (63-98) y 
satisfecho (99-135).  
La validez se determinó mediante el criterio de jueces, se halló 
correlaciones superiores a .20. Para fines del presente estudio, se aplicó un 
ensayo piloto a 20 participantes y determinó el Alfa de Cronbach un puntaje 
de .719 para la escala total, mientras que para las dimensiones fueron: 
Significación de la tarea (.678), condiciones de trabajo (.694), 
reconocimiento personal y/o social (.721) y beneficios económicos (.705). 
 
3.5.    Procedimiento 
Primero, se pidió permiso al director para explicar el propósito de la 
investigación. En segundo lugar, se consideró el permiso correspondiente a 
las instituciones educativas y se aplicó los cuestionarios a la muestra de 
estudio, previa explicación de los motivos del estudio, garantizando las 
identidades y la información proporcionada por participantes. El cuestionario 
se aplicó durante aproximadamente una semana para cifrar y procesar los 
datos y obtener resultados y conclusiones.  
3.6.    Método de análisis de datos 
Se descargó la data en formato de Excel del formulario Google Forms y se 
exportó al software SPSS versión 25, con el fin de llevar a cabo el 
procesamiento estadístico. En enseguida se aplicó la prueba de 
Kolmogorov-Smirnov, para confirmar la distribución de los datos. Debido a 
que se encontró una distribución no normal (p <0.05), se aplicó rho de 
Spearman, además se complementó con datos estadísticos descriptivos a 





3.7.    Aspectos éticos 
Se tuvo en cuenta la privacidad de los docentes encuestados. En 
consecuencia, se obtuvo el consentimiento del maestro, para participar y 
utilizar la información que se obtendrá de la investigación. En consecuencia, 
no se recibirán respuestas emitidas por la unidad de análisis anterior. Al final, 
se tuvo especial cuidado en el tratamiento de los datos, para garantizar que 






Engagement y satisfacción laboral en docentes del nivel secundario de instituciones 
públicas, Trujillo  
Nivel de 
engagement 
Nivel de satisfacción laboral 
Total 
Promedio Satisfecho 
n % n % n % 
Alto 122 81.3% 28 18.7% 150 100.0% 
Total 122 81.3% 28 18.7% 150 100.0% 
Rho de Spearman = 0.304     p=0.000** < 0.01 altamente significativa 
Fuente: Escala Utrech de Engagement en el Trabajo (UWES-9) y Escala de Satisfacción Laboral 
(SL-SPC). 
En la tabla 1 se aprecia una correlación directa de grado bajo con un Rho=0.304 y 
altamente significativa (p<0.01) entre el engagement y la satisfacción laboral. 
Además, se encuentra que del 100% de docentes con alto engagement, un 81.3% 
posee un nivel promedio de satisfacción laboral. Asimismo, el 18.7% de evaluados 






Vigor y la satisfacción laboral en docentes del nivel secundario de instituciones 
públicas, Trujillo  
Nivel de 
vigor 
Nivel de satisfacción laboral 
Total 
Promedio Satisfecho 
         n   %            n    %          n % 
Medio 36 24.0% 3 2.0% 39 26.0% 
Alto 86 57.3% 25 16.7% 111 74.0% 
Total 122 81.3% 28 18.7% 150 100.0% 
Rho de Spearman = 0.221     p=0.010** < 0.01 altamente significativa 
Fuente: Escala Utrech de Engagement en el Trabajo (UWES-9) y Escala de Satisfacción Laboral 
(SL-SPC). 
En la tabla 2 se aprecia una correlación directa de grado bajo con un Rho=0.221, 
altamente significativa (p<0.01) entre el vigor y la satisfacción laboral. Además, se 
encuentra que el 74% de docentes tienen un nivel alto de vigor, un 81.3% de 
docentes presentaron un nivel promedio de satisfacción laboral. Asimismo, el 






Dedicación y satisfacción laboral en docentes del nivel secundario de instituciones 
públicas, Trujillo  
Nivel de 
dedicación 
Nivel de satisfacción laboral 
Total 
Promedio Satisfecho 
          n  %             n    %          n   % 
Medio 23 15.3% 2 1.3% 25 16.7% 
Alto 99 66.0% 26 17.3% 125 83.3% 
Total 122 81.3% 28 18.7% 150 100.0% 
Rho de Spearman = 0.212     p=0.009** < 0.01 altamente significativa 
Fuente: Escala Utrech de Engagement en el Trabajo (UWES-9) y Escala de Satisfacción Laboral 
(SL-SPC). 
En la tabla 3 se aprecia una correlación directa de grado bajo con un Rho=0.212 y 
altamente significativa (p<0.01) entre la dedicación y la satisfacción laboral. 
Además, se encuentra que el 83.3% de docentes con alto nivel de dedicación, un 
66% posee un nivel promedio de satisfacción laboral. Asimismo, el 66% de 






Absorción y satisfacción laboral en docentes del nivel secundario de instituciones 
públicas, Trujillo  
Nivel de 
absorción 
Nivel de satisfacción laboral 
Total 
Promedio Satisfecho 
          n   %             n        %          n  % 
Medio 40 26.7% 1 7% 41 27.3% 
Alto 82 54.7% 27 18.0% 109 72.7% 
Total 122 81.3% 28 18.7% 150 100.0% 
Rho de Spearman = 0.319     p=0.000** < 0.01 altamente significativa 
Fuente: Escala Utrech de Engagement en el Trabajo (UWES-9) y Escala de Satisfacción Laboral 
(SL-SPC). 
En la tabla 4 se aprecia una correlación directa de grado bajo con un Rho=0.319 y 
altamente significativa (p<0.01) entre la dimensión absorción y la satisfacción 
laboral. Además, se encuentra que del 72.7% de docentes con alto nivel de 
absorción, un 81.3% posee un nivel promedio de satisfacción laboral. Asimismo, el 
54.7% de evaluados que tienen nivel alto de absorción, también tienen un nivel 






A continuación, se procederá a la realización del análisis de los hallazgos acordes 
a los objetivos de investigación, para lo cual se ha tomado como referencia la 
dinámica triangulatoria de análisis tomando como evidencia al resultado, el 
antecedente y el apoyo teórico, los cuales se circunscriben a continuación: 
 
El objetivo general fue determinar la correlación entre el engagement y la 
satisfacción laboral, respecto a este, se aprecia una correlación directa de grado 
bajo con un Rho=0.304 y altamente significativa (p<0.01) entre el engagement y la 
satisfacción laboral. Además, se encuentra que del 100% de docentes con alto 
engagement, un 81.3% posee un nivel promedio de satisfacción laboral. Asimismo, 
el 18.7% de evaluados tienen nivel alto de engagement, y se encuentran 
satisfechos en su centro de labores. Dichos resultados son similares a los de 
Tepayakul y Rinthaisong (2018) que concluyeron que existió una correlación 
directa entre la satisfacción y el desempeño (rho = 0.89 p < 0.01). Por tanto, la 
satisfacción explica el 80% de la variación en el engagement (rho = 0.80). 
Asimismo, con los de Delgado y Velásquez (2018) determinaron que el 
engagement influye en la satisfacción (rho = 0.89 p<0.01), lo que significa que a 
mayor nivel de engagement, mayor satisfacción habrá. No obstante, Alvarado 
(2019) determinó que no había relación significativa (rho = 0.179; p = 0.187> 0.05) 
entre el engagement y la satisfacción, por lo cual, la energía intrínseca que regula 
el quehacer laboral, no condiciona la satisfacción de los evaluados. Frente a ello, 
León, Méndez y Ruiz (2015) concluyeron que el engagement se encuentra 
relacionado directa (r=0.122) y significativamente (p<0.01) con las condiciones de 
trabajo. Por tanto, los docentes necesitan hacer nuevos cambios para cumplir con 
las cargas de trabajo de manera regular y así mejorar la satisfacción laboral. Por 
tanto, el engagement, entendido como una actitud positiva relacionada con el 
trabajo que demuestra fortaleza, dedicación y absorción (Salanova y Schaufeli, 
2004), se encuentra relacionado con su satisfacción laboral. El resultado, desde el 
punto de vista teórico, explica que, el engagement implica altos niveles de felicidad 
(compromiso y absorción) y activación (vitalidad). Cabe señalar que el engagement 
se distingue de la satisfacción laboral según las diferencias en los niveles de 
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utilidad y felicidad, en el sentido de que es una experiencia práctica (Bakker, 
Demerouti y Xanthopoulou, 2011). Lo señalado a nivel teórico explicaría la 
correlación moderada entre las variables, dado que se tratan de dos constructos 
complementarios en el entorno laboral, que no se encuentran condicionados uno 
por el otro.  
Entre otras cosas, actualmente el engagement es considerado como una 
oportunidad apropiada para el desarrollo de investigaciones existentes para 
abordar las perspectivas de política empresarial, porque analizan la situación 
general, es decir, la situación personal, los procesos de gestión, las 
responsabilidades laborales generales, las relaciones de equipo y los procesos 
derivados de sus interacciones que afectan la satisfacción laboral (Chiang et ál. 
2008). 
 
Sobre el primer objetivo específico para establecer la relación entre el vigor 
y la satisfacción laboral, en la tabla 2 se aprecia una correlación directa de grado 
bajo con un Rho=0.221, altamente significativa (p<0.01) entre el vigor y la 
satisfacción laboral. Además, se encuentra que el 74% de docentes tienen un nivel 
alto de vigor, un 81.3% de docentes presentaron un nivel promedio de satisfacción 
laboral. Asimismo, el 57.3% de evaluados tienen nivel alto de vigor y poseen una 
satisfacción promedio. Los hallazgos son semejantes a los de Huapaya (2017) que 
encontró una correlación moderadamente positiva (rho=0.538 p<0.01) entre 
engagement y satisfacción, pero discrepan de los de Alvarado (2019), quien no 
encontró relación entre la dimensión vigor y la satisfacción (rho = 0.179; p = 0.187> 
0.05). Desde la índole teórica, tomando lo referido por Schaufeli y Bakker (2003), 
se puede aducir que una inversión de alta energía y flexibilidad durante las horas 
de trabajo, impulsada por un fuerte deseo de contribuir a los esfuerzos que 
demuestran persistencia en las tareas que se les confían incluso en tiempos 
difíciles y de estrés, posibilitan que el trabajador se sienta satisfecho laboralmente. 
Por tanto, el nivel alto de energía y adaptabilidad de los docentes en sus horas de 
trabajo, así como sus esfuerzos en el desarrollo de sus tareas, se encuentra 




Referente al segundo objetivo específico para establecer la relación entre la 
dedicación y la satisfacción laboral, en la tabla 3 se aprecia una correlación directa 
de grado bajo con un Rho=0.212 y altamente significativa (p<0.01) entre la 
dedicación y la satisfacción laboral. Además, se encuentra que el 83.3% de 
docentes con alto nivel de dedicación, un 66% posee un nivel promedio de 
satisfacción laboral. Asimismo, el 66% de evaluados tienen nivel alto de dedicación, 
también poseen un nivel promedio de satisfacción. Los hallazgos son semejantes 
a los de Huapaya (2017), quien halló relación de la dedicación y la satisfacción 
(rho=0.371 p<0.01), pero discrepan de los de Alvarado (2019), quien no encontró 
relación entre la dimensión dedicación y la satisfacción (rho = 0.110 p = 0.240> 
0.05). Cabe señalar que la dedicación indica al trabajador su conexión con su 
trabajo; es decir, entusiasmo, inspiración, orgullo, hasta que él mismo se transforma 
en una especie de desafío. Entonces, esto tiene que ver con la definición de que 
uno se siente apasionado, desafiante y significativo. Por esta razón, es una parte 
emocional del engagement (Schaufeli y Bakker, 2003), la cual, como se ha 
demostrado favorece a la satisfacción. Por tanto, los niveles altos de dedicación 
para sentirse entusiastas e inspirados con sus deberes laborales, se encuentran 
relacionados con la satisfacción de los evaluados. 
 
Acerca del tercer objetivo específico para establecer la relación entre la 
absorción y la satisfacción laboral en la tabla 4 se aprecia una correlación directa 
de grado bajo con un Rho=0.319 y altamente significativa (p<0.01) entre la 
dimensión absorción y la satisfacción laboral. Además, se encuentra que del 72.7% 
de docentes con alto nivel de absorción, un 81.3% posee un nivel promedio de 
satisfacción laboral. Asimismo, el 54.7% de evaluados que tienen nivel alto de 
absorción, también tienen un nivel promedio de satisfacción. Los hallazgos son 
semejantes a los de Huapaya (2017), hallando relación entre la absorción y la 
satisfacción (rho=0.2 p<0.01), pero discrepan de los de Alvarado (2019), ya que 
éste no determinó relación entre los factores (rho = 0.016; p> 0.05). A nivel teórico, 
la absorción implica una gran cantidad de inmersión en las actividades diarias, por 
lo que el empleado parece estar perdiendo porque está en problemas por la 
emoción causada por ciertas actividades. Se caracteriza por la atención enfocada, 
la claridad mental, la unión mental, la concentración de esfuerzo, el control 
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completo sobre la situación, el lapso de tiempo y el disfrute del trabajo (Schaufeli y 
Bakker, 2003), la cual se encuentra ligada a la manifestación de satisfacción del 
trabajador. Por tanto, los niveles alto de concentración e inmersión de los docentes 






VI. CONCLUSIONES  
 
1. Se determinó una correlación directa de grado bajo con un Rho=0.304 y 
altamente significativa (p<0.01) entre el engagement y la satisfacción laboral 
en docentes del nivel secundario de instituciones públicas, Trujillo.  
 
2. Se estableció una correlación directa de grado bajo con un Rho=0.221, 
altamente significativa (p<0.01) entre el vigor y la satisfacción laboral en 
docentes del nivel secundario de instituciones públicas, Trujillo. 
 
3. Se estableció una correlación directa de grado bajo con un Rho=0.212 y 
altamente significativa (p<0.01) entre la dedicación y la satisfacción laboral 
en docentes del nivel secundario de instituciones públicas, Trujillo. 
 
4. Se estableció una correlación directa de grado bajo con un Rho=0.319 y 
altamente significativa (p<0.01) entre la dimensión absorción y la satisfacción 






1. A cada director, se recomienda el diseño y ejecución de un programa que 
tenga como fin el fortalecimiento del engagement de los docentes, 
considerando estrategias de la psicología positiva orientadas al 
esclarecimiento del rol docente, su importancia y sus implicancias 
educativas como pilares para cumplir con las metas institucionales, con el fin 
de posibilitar la mejora de su satisfacción laboral. 
 
2. A la Gerencia Regional de Educación de la Libertad, se sugiere la 
planificación de actividades en los colegios públicos, orientadas a promover 
la capacidad de motivación intrínseca de los docentes mediante talleres 
vivenciales, con el fin de energizar su quehacer educativo y mejorar su 
satisfacción laboral.  
 
3. Al Ministerio de Educación, considerar la toma de acciones encaminadas a 
dotar de herramientas digitales como plataformas web para los docentes de 
colegios públicos, con el fin de desarrollar su dedicación docente y superar 
las adversidades producto de la coyuntura sanitaria por el Covid-19, para 
motivar una óptima satisfacción laboral.  
 
4. A los docentes de las instituciones públicas de Trujillo, se recomienda tomar 
a bien la práctica de actividades que favorezcan al fortalecimiento de su 
concentración en la realización de su quehacer educativo, para cumplir sus 
objetivos profesionales y sentirse satisfecho. 
 
5. A futuros investigadores se recomienda el desarrollo de estudios de diseño 
explicativo, con el fin de confirmar la correlación entre las variables, 
utilizando para ello muestreos probabilísticos que permitan realizar 
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relacionado con el 
trabajo, que se 
caracteriza por la 
absorción, el vigor 
y la dedicación. El 
cual más que un 
estado 
momentáneo se 





La variable será 
medida a partir de 
las puntuaciones 
obtenidas en la 
Escala Utrecht de 
engagement en el 
trabajo (UWES-9), 
aplicada a docentes 
de instituciones 




-Nivel de energía 
-Nivel de persistencia 














-Nivel de entusiasmo 
-Nivel de inspiración 
-Nivel de orgullo 






-Nivel de satisfacción 
-Nivel de concentración 


























la rutina laboral 
(Palma, 2005). 
La variable 
será medida a 
través de los 
puntajes 











-Nivel de disposición al 
trabajo. 
-Nivel de esfuerzo.  
-Nivel de realización  




















-Nivel de evaluación 
-Nivel de disponibilidad de 
condiciones laborales 











-Nivel de evaluación del 
trabajo 








-Satisfacción con las 
remuneraciones 








Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos  
 
ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO (UWES-9) 
 
Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el 
trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido 
de esta forma. Si nunca se ha sentido así conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario 
indique cuantas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el número que 





1.   En mi trabajo me siento lleno de energía 
 
2.   Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a 
trabajar 
 
3.   Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 
 
4.   Mi trabajo me inspira 
 
5.   Estoy entusiasmado con mi trabajo 
 
6.   Estoy orgulloso del trabajo que hago 
 
7.   Me “dejo llevar” por mi trabajo 
 
8.   Estoy inmerso en mi trabajo 
 




Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC) 
A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a 
nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinión 
marcando con un aspa en la que consideres expresa mejor su punto de vista. 
No hay respuesta buena ni mala ya que todas son opiniones. 
 
TOTAL ACUERDO TA 
DE ACUERDO A 
INDECISO I 
EN DESACUERDO D 
TOTAL DESACUERDO TD 
 
 
 TA A I D TD 
1. La distribución física del ambiente de trabajo, facilita 
la realización de mis labores. 
     
2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.      
3. Siento que el trabajo que hago es justo para mi 
manera de ser. 
     
  4. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier       
otra. 
     
5. Me siento mal con lo que gano.      
6. Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”.      
7. Me siento útil con la labor de realizo.      
8. El ambiento donde trabajo es confortable.      
9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.      
10. La sensación que tengo de mi trabajo, es que me 
están explotando. 
     
11. Prefiero tomar distancia con las personas con 
quienes trabajo. 
     
12. Me disgusta mi horario.      
13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin 
importancia. 
     
14. Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del 
trabajo. 
     
15. La comodidad del ambiente de trabajo es 
inigualable. 
     
16. Mi trabajo me permite cubrir mis 
expectativas económicas. 
     
17. El horario de trabajo me resulta incómodo.      
18. Me complace los resultados de mi trabajo.      
19. Compartir el trabajo con otros compañeros me 
resulta aburrido. 
     
20. En el ambiente físico en el que laboro, me siento 
cómodo. 
     
 
 
21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.      
22. Me gusta el trabajo que realizo.      
23. Existen las comodidades para un buen desempeño 
de las labores diarias. 
     
24. Me desagrada que limiten mi trabajo para 
no reconocer las horas extras. 
     
25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.      
26. Me gusta la actividad que realizo.      





Anexo 3: Fichas técnicas de instrumentos 
Instrumento 1: Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9): 
Ficha técnica: 
1. Datos generales 
Título original  : Escala Utrecht de Engagement en el trabajo 
(UWES-9) 
Autor (es)  : Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker 
Año de publicación : 2003 
Procedencia  : Holanda 
2. Administración 
Edades de aplicación: 18 – 65 años. 
Tiempo de aplicación: 5 a 10 minutos aproximadamente  
Aspecto que evalúa: Nivel de engagement. 
- Vigor: Evalúa la inversión de altos niveles de energía y adaptabilidad 
mental durante las horas de trabajo, influenciada por un gran deseo de 
aportar mayores esfuerzos que demuestran persistencia en las tareas 
encomendadas aún incluso cuando se enfrenta a momentos de dificultad 
y estrés. 
- Absorción: Implica un alto nivel de concentración e inmersión en las 
tareas diarias del trabajo, de manera que el empleado parece perder la 
noción del tiempo por encontrarse en una dosis de disfrute que le causan 
dichas labores. 
- Dedicación: Refleja en el colaborador una conexión con su trabajo; es 
decir, entusiasmo, inspiración, orgullo hasta convertirlo en una especie 
de reto para sí mismo. 
3. Validez y confiabilidad del instrumento: 
Validez 
En cuanto a la validez, la UWES tiene adecuadas propiedades 
psicométricas, respetando su estructura tridimensional y, particularmente 
 
 
esta versión evidenció los mejores índices de ajustes, superior al 0.90 en el 
GFI, AGFI y NFI, mediante el análisis factorial confirmatorio.  
Confiabilidad 
Los valores calculados para la consistencia interna para esta versión fueron 
de manera general favorable para cada una de las sub escalas, las que están 
por arriba de 0.60. 
Para fines del presente estudio, se aplicó una prueba piloto a 20 
participantes, con el fin de corroborar la confiabilidad del instrumento de 
acuerdo a las características de la población. Se determinó mediante el Alfa 
de Cronbach un coeficiente de 0.910 para la escala total, mientras que para 
las dimensiones fueron: Vigor (0.843), dedicación (0.943) y absorción 
(0.745). 
4. Descripción del instrumento: 
Se conforma por 9 ítems, concordante a las tres dimensiones del 
engagement: 
Vigor (ítems 1,2,3) 
Dedicación (ítems 4,5,6) 
Absorción (ítems 7,8,9) 
Descripción 
El instrumento posee modalidad de respuesta de múltiple elección, escala 
tipo Likert, teniendo 7 alternativas de respuesta: Nunca (0), Casi Nunca 
(1), Algunas Veces (2), Regularmente (3), Bastante Veces (4), Casi 
Siempre (5) y Siempre (6), dividido en tres dimensiones: 
Vigor (3 ítems) 
Dedicación (3 ítems) 
Absorción (3 ítems) 








Baremos de interpretación para el engagement 
ESCALA ENGAGEMENT 
DIMENSIONES 
Vigor Dedicación Absorción 
Bajo 0--21 0--7 0--7 0--7 
Medio 22--42 8--14 8--14 8--14 
Alto 43--63 15--21 15--21 15--21 
Fuente: Elaboración propia. 
Instrumento 2: Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC): 
Ficha técnica: 
1. Datos generales 
Título original  : Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC) 
Autor (es)  : Sonia Palma Carrillo 
Año de publicación : 2006 
Procedencia  : Perú 
2. Administración 
Edades de aplicación: 18 años en adelante 
Tiempo de aplicación: 15 minutos en formato físico y 5 minutos en formato 
computarizado 
Aspecto que evalúa: Nivel de satisfacción laboral. 
- Significancia de la Tarea: Grado de impacto que tiene las actividades 
sobre el actuar de otras personas en la organización  
- Condiciones de Trabajo: Esta dimensión incluye a todas aquellas 
situaciones del ambiente en el que los individuos desarrollan sus 
actividades  
- Reconocimiento personal y/o social: Enfocada en la estima y valoración 
que cada uno de los colaboradores considera que la organización tiene 
para con ellos.  
 
 
- Beneficios económicos: Se enfoca en la sensación de equidad y justicia 
con respecto a la retribución por los servicios prestados a la 
organización. 
 
3. Validez y confiabilidad del instrumento: 
Validez 
La validez de este instrumento se determinó mediante la validez de 
contenido trabajada con el método de jueces, para efectos del ajuste 
contenido de los ítems, se sometieron las puntuaciones a la estimación de 
correlaciones por factores con el coeficiente de Spearman Brown los que 
evidenciaron correlaciones positivas y significativas, superiores a 0.20, 
mediante la correlación ítem test en la validez de constructo.  
Confiabilidad 
La confiabilidad se determinó mediante el método de consistencia interna a 
través del Coeficiente Alpha de Cronbach obteniendo una confiabilidad de 
,84 y el método de mitades con el Coeficiente de Guttman obteniendo una 
confiabilidad de 0.81. 
Para fines del presente estudio, se aplicó una prueba piloto a 20 
participantes, con el fin de corroborar la confiabilidad del instrumento de 
acuerdo a las características de la población. Se determinó mediante el Alfa 
de Cronbach un coeficiente de 0.719 para la escala total, mientras que para 
las dimensiones fueron: Significación de la tarea (0.678), condiciones de 
trabajo (0.694), reconocimiento personal y/o social (0.721) y beneficios 
económicos (0.705). 
4. Descripción del instrumento: 
El instrumento cuenta con 27 preguntas distribuidas en 4 dimensiones: 
Significación de la tarea: ítems 3,4,7,18,21,22,25,26 
Condiciones de trabajo: ítems 1,8,12,14,15,17,20,23,27 
Reconocimiento personal y/o social: ítems 6,11,13,19,24 




El cuestionario está estructurado en una escala de Likert con opciones 
de respuesta total de acuerdo (5), de acuerdo (4), indeciso (3), en 
desacuerdo (2), Total Desacuerdo (1), dividido en 4 dimensiones: 
Significación de la tarea: 8 ítems 
Condiciones de trabajo: 9 ítems 
Reconocimiento personal y/o social: 5 ítems 
Beneficios económicos: 5 ítems 
Por otro lado, las escalas interpretativas son: 
 












Insatisfecho 27- 62 8--18 9--20 5 --11 5 --11 
Promedio 63- 98 19--29 21-32 12--18 12--18 
Satisfecho 99 - 135 30--40 33-45 19--25 19--25 




Anexo 4: Estadísticos 
Prueba de normalidad de Kolmogorov-S para una muestra de engagement y sus 
dimensiones 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
  Engagement Vigor Dedicación Absorción 
n 150 150 150 150 
Parámetrosa Media 47.89 15.71 16.50 15.68 
Desviación 
estándar 




Absoluta 0.166 0.205 0.285 0.206 
Positivo 0.158 0.188 0.249 0.162 
Negativo -0.166 -0.205 -0.285 -0.206 
Estadístico de prueba 0.166 0.205 0.285 0.206 
Sig. asintótica (bilateral) 0.000b 0.000b 0.000b 0.000b 
a. Se calcula a partir de datos. 
b. Corrección de significación de Lilliefors. 
Fuente: Escala Utrech de Engagement en el Trabajo (UWES-9)  
 
En la tabla 7 que en la prueba de normalidad para la variable engagement, se 
evidencia una distribución no normal de los datos (p<0.05), motivo por el cual se 
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Absoluta 0.107 0.120 0.088 0.124 0.091 
Positivo 0.107 0.119 0.047 0.124 0.089 
Negativ
o 
-0.060 -0.120 -0.088 -0.088 -0.091 
Estadístico de 
prueba 
0.107 0.120 0.088 0.124 0.091 
Sig. asintótica 
(bilateral) 
0.000b 0.000b 0.006b 0.000b 0.004b 
a. Se calcula a partir de datos. 
b. Corrección de significación de Lilliefors. 
Fuente: Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC). 
 
En la tabla 8 que en la prueba de normalidad para la variable satisfacción laboral, 
se evidencia una distribución no normal de los datos (p<0.05), motivo por el cual 
se decidió utilizar el coeficiente de correlación Rho de Spearman. 
 
 
 
 
 
 
